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Esta investigación tuvo como propósito determinar la relación que existe entre el 
Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol 
de Chimbote, 202. El tipo de investigación concierne al positivismo cuantitativo, 
como diseño se utilizó el descriptivo simple correlacional y se trabajó en una 
muestra de n = 18. Para ello se utilizaron dos instrumentos de preguntas cerradas 
con respuestas del tipo Escala de Likert (Siempre 3, A veces 2 y nunca 1) y como 
niveles de medición se establecieron para el clima organizacional: bueno, regular y 
deficiente; y para el desempeño laboral: alto, medio y bajo. La validez de los 
instrumentos se realizó a criterio de juicio de expertos y la confiabilidad por medio 
del Alfa de Cronbach (α1 = 0,884; α1 = 0,798)  con niveles satisfactorios de 
confiabilidad. Los datos se analizaron por medio de las pruebas estadísticas de 
Pearson y “t” Student, obteniéndose como conclusiones: Existe relación directa 
significativa (rxy = 0,31; tcal = 1,310 < ttab = 2,110) entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021. 
Y como conclusión especifica: El 61% de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de 
Chimbote, 2021 calificaron al clima organizacional de bueno y un83% calificaron al 

















The purpose of this research was to determine the relationship that exists between 
the organizational climate and work performance of the workers of the Grifo 
Gaspetrol de Chimbote, 202. The type of research concerns quantitative positivism, 
as a design the simple correlational descriptive was used and a sample of n = 18. 
For this, two instruments of closed questions were used with answers of the Likert 
scale type (Always 3, Sometimes 2 and never 1) and as measurement levels were 
established for the organizational climate: good, fair and poor; and for job 
performance: high, medium and low. The validity of the instruments was performed 
according to the criteria of expert judgment and the reliability by means of 
Cronbach's Alpha with satisfactory levels of reliability. (α1 = 0,884; α1 = 0,798) 
There is a significant direct relationship (rxy = 0,31 ; tcal = 1,310 < ttab = 2,110) 
between the organizational climate and the work performance of the workers of the 
Gaspetrol Griffin de Chimbote, 2021. And as a specific conclusion: 61% of the 
workers at Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 rated the organizational climate as 
good and 83% rated the job performance as high. 
 


















El individuo busca desempeñarse de la mejor manera dentro de un entorno 
laboral que sea confortable, al igual que las empresas que requieren contar 
con trabajadores idóneos en los puestos de trabajo, el cual se ha vuelto una 
necesidad contante por parte de las organizaciones, sin embargo, esto debe 
estar asociado a las buenas condiciones de trabajo favoreciendo calidad y 
bienestar del colaborador para aumentar el desarrollo de sus habilidades. 
Según el reporte de Keep On Moving, menciona que la rotación del personal 
aumento 23% a nivel mundial desde el 2013, por descuido del clima, 
provocando la disminución de la motivación y pérdidas de recursos humanos 
(14 de agosto 2018, Acsendo.blog). Asimismo, Chiang & San Martín (2015, 
p.5), afirman que, aumentar el desempeño en la productividad en los 
trabajadores, podrá elevar la satisfacción por obtener reconocimiento y agrado 
por las relaciones que se establezcan con sus superiores. No obstante, 
Quiñonez et. al. (2016, p.9), señalan que, a medida que el trabajador percibe 
un clima propicio tiende a cumplir de mejor manera un correcto desempeño; y 
sin afectar responsabilidades. Sin embargo, Khan, et al. (2015, p7), sostienen 
que los mercados están bajo la vanguardia competitiva y que a través de sus 
trabajadores se obtiene una delantera en el sector, por la contribución de los 
mismos, mediante un buen clima y entorno laboral desempeñándose de forma 
participativa.  
Al respecto la Organización Internacional del Trabajo OIT (2019, p.1), reitera 
que, la importancia de la calidad del empleo es mejor si se reducen exigencias 
al trabajador y se crea un clima positivo, particularmente, con los superiores y 
colegas empáticos, mejorando la calidad del empleo. Berberoglu (2018), 
expresa que, el trabajador aprecia la equidad en la distribución de 
recompensas que den a los trabajadores, y no haya una mala percepción de 
injusticia. De lo que podemos inferir, que la persona ejerce buen desempeño a 
medida en que el empleador brinde un trato justo e igualitario, reconociendo 
su productividad, e ir alineado mediante las contribuciones como 





en referencia a Rengifo (2018), señala que, depende de las empresas que el 
empleado mejore su desempeño laboral, promoviendo capacitaciones, con 
propósito de mejorar el clima organizacional y se obtenga un rendimiento 
productivo. Del mismo modo, Cáceres, et al. (2018), describen que, en el 
entorno las habilidades blandas orientación al servicio y creatividad, logran 
mejores resultados frente al puesto de trabajo, a través de un aprendizaje 
constante.  
Al respecto, la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral SUNAFIL 
(2019), manifiesta que, valorar los puestos de trabajo permitirá que la entidad 
cuente con elementos propicios y ejecute estrategias salariales, reconociendo 
a su vez, el aporte del trabajador e impactar significativamente en el 
rendimiento. Sin embargo, el Ministerio de Salud del Perú MINSA (2015, p.4), 
refiere que, el clima da a lugar a percepciones compartidas por el empleado 
como la satisfacción y productividad, en relación al ambiente del trabajo, 
pudiendo manejar una calidad de compromiso en proporción a los objetivos. 
En relación con lo descrito, el ambiente laboral se define por el tipo de liderazgo 
que se emplee, involucrando al respeto, compromiso, buena comunicación, y 
se dé lugar, al correcto clima laboral y de esta forma alcanzar como resultado 
una buena productividad, obteniendo así, alto rendimiento del trabajador y 
establezca vínculos emocionales fuertes, llevando a cabo las metas a alcanzar. 
En el Grifo Gaspetrol de Chimbote, se percibe un clima de insatisfacción laboral 
frecuente, en que los trabajadores tengan reclamos, debido a los pagos que 
se les realizan que no suelen ser acorde a lo que debería ser, y su vez no 
entregan a tiempo las boletas, con un retraso consecutivo entre tres y cuatro 
meses, durante el 2019 y 2020, siendo derivados al área de recursos humanos 
informado el requerimiento del personal que usualmente no suelen ser 
atendidas, resultando a que los trabajadores cesados sienten estas injusticias 
y presenten reclamos frente al Ministerio del Trabajo, obteniendo la empresa 
notificaciones a cerca de los beneficios que no son reconocidos en su totalidad, 
todo ello afectando el bajo desempeño laboral del trabajador, el cual, no 





Ante lo expuesto, surge el interés por investigar ¿Qué relación existe entre el 
Clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores del Grifo 
Gaspetrol de Chimbote, 2021?  
Se justificó la investigación, en que socialmente se podrá identificar dificultades 
existentes y lograr un mejor entorno laboral entre todos los miembros del grifo, 
obteniendo trabajadores comprometidos con la labor que desempeñan, 
aumento la productividad para la ejecución de las tareas, a fin, de corregir 
errores que imposibiliten en alcanzar los objetivos organizacionales. 
Metodológicamente, se contribuirá con dos instrumentos para el estudio de 
ambas variables clima organizacional y desempeño laboral, que se elaborarán 
a partir de la matriz de operativización de las variables y que puede ser 
replicado en otros contextos de investigación. 
Para el propósito de nuestra investigación, consideramos como objetivo 
general: Determinar la relación que existe entre clima organizacional y el 
desempeño laboral del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021; y, como objetivos 
específicos: Describir el nivel del clima organización, describir el nivel del 
desempeño laboral, determinar la relación que existe entre la autonomía y el 
desempeño laboral, determinar la relación que existe entre el grado de 
estructura y el desempeño laboral, determinar la relación que existe entre la 
recompensa y el desempeño laboral, determinar la relación que existe entre el 
apoyo y el desempeño laboral. 
Las hipótesis planteadas en nuestra investigación, considera: la hipótesis 
general, Hi: Existe relación (𝑟𝑥𝑦 ≠ 0) significativa (𝑡𝑐𝑎𝑙 > 𝑡𝑡𝑎𝑏 ) entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol 
de Chimbote, 2021. Y, como hipótesis específicas: Hi1: Existe relación 
significativa entre la autonomía y el desempeño laboral, Hi2: Existe relación 
significativa entre el grado de estructura y el desempeño laboral, Hi3: Existe 
relación significativa entre la recompensa y el desempeño laboral, Hi4: Existe 







II. MARCO TEÓRICO 
 
De los trabajos previos a nuestra investigación, a nivel internacional, 
encontramos los estudios realizados por Collas (2019), concluye que, el clima 
organizacional lo perciben en un 66.9% de nivel medio, mientras que el 27.5% 
lo indicaban en un nivel alto, evidenciando que existe un clima organizacional 
favorable entre el personal, por el ambiente social y valores que existe de forma 
positiva. 
Zans (2017), concluyó en que los colaboradores perciben al clima 
organizacional favorable y medianamente favorable ambas con un 34% 
equinamente y el 32% como desfavorable, generando a que realicen de 
manera eficiente el desarrollo de sus actividades para mantener una buena 
relación con el equipo de trabajo, 
A nivel nacional, se encontraron las investigaciones realizadas por, Ubillús 
(2017), el cual concluye que el clima organizacional y el desempeño laboral 
presenta una correlación significativa y directa según el valor del coeficiente 
de correlación de Spearman = 0,941, además indica que el clima 
organizacional es medianamente favorable un 30.86% de los trabajadores, 
mientras que el 61.11% lo perciben como un nivel bajo respecto al desempeño 
laboral. 
Santos (2018), quien concluyó, que un 51.1% de los trabajadores perciben a 
la autonomía individual como un manejo adecuado y en el caso del desempeño 
laboral el 57.4% de los trabajadores posee un adecuado desempeño, sin 
embargo, se percibe una correlación positiva y débil (Rho=0.372) entre la 
autonomía y el desempeño Laboral. 
Caballero (2018), obtuvo como conclusión que la autonomía y el desempeño 
laboral se relaciona directa y positivamente moderada según el valor del 
coeficiente de correlación de Spearman = 0,779, además menciona que el 
53.57% de los trabajadores perciben una autonomía de nivel regular, mientras 
que un 28,57% lo perciben como un nivel bueno. 
Parillo (2017), llega a la conclusión el 55,5% manifiestan que, tienen un 





insuficiente; a su vez el 13% dan a relucir un desempeño laboral excelente y 
solamente el 10,4% tienen un nivel de desempeño apropiado 
Serpa (2019), concluyó que, en cuanto al desempeño laboral, el 84% de los 
colaboradores afirmaron un nivel de desempeño laboral medio; mientras que 
el 10% determinaron un nivel bajo y un 6% un nivel alto. 
Lipa (2019), concluye que, la estructura y el desempeño se relaciona se 
correlaciona significativamente positiva considerable según el valor del 
coeficiente de correlación de Spearman = 0.719, además menciona que el 67% 
percibe una adecuada estructura y al desempeño laboral considerado como 
bueno el 70.60%. 
Solano (2017), concluye que, el 45% de los colaboradores lo percibe a la 
estructura como inadecuada y en referencia al desempeño laboral con un 55% 
como regular, sin embargo, se percibe una correlación positiva y débil (Rho= 
0,416) esto debido a que los colaboradores no cuentan con un espacio 
suficiente y cómodo para hacer su trabajo de forma adecuada. 
Rivera (2018), concluye que, el 55% de los trabajadores percibe a la 
recompensa como no saludable y respecto al desempeño laboral lo califican 
como excelente un 87,8%, obteniendo relación no significativa y prácticamente 
nula, según (Spearman = 0,038), reflejando que hace falta implementar una 
buena remuneración, recompensa y reconocimiento, permitiendo a que el 
trabajador este satisfecho. 
Vigil (2016), concluye que entre el apoyo y el desempeño laboral se obtuvo 
relación no significativa y prácticamente nula, según (Spearman = 0,118) con 
escasa relación, en el que el apoyo se encuentra en un nivel medio con un 
50%, mientras que el desempeño laboral está ubicado en un nivel medio 
representado por el 61.8%. 
A nivel local, se halló investigaciones elaboradas por Castillo (2020), concluye 
que; el clima desarrolla de forma regular 78,2% y al mismo tiempo el 
desempeño laboral es medio un 52,7%, obteniendo relación significativa por 






Espinoza (2018). concluye que entre la recompensa y el desempeño laboral 
se obtuvo una relación directamente positiva baja y significativa, según 
(Spearman = 0,371), a su vez los trabajadores indicaron que el 63,2% esta con 
un nivel regular y poco eficiente, mientras que el 59,7% califican al desempeño 
laboral con un nivel eficiente y a su vez valoran el reconocimiento como bueno. 
Panta (2019), concluye que en cuanto al resultado mediante el Chi cuadrado 
se obtuvo un (0.046, < 0,05), reflejando que hay relación existente entre el 
apoyo y desempeño laboral, en donde manifestaron que el apoyo obtuvo un 
nivel bueno de 44% y el desempeño laboral un 40%; ya que; existe ambiente 
propicio para desarrollar sus funciones correctamente dentro del ambiente de 
trabajo y por el grado de soporte entre compañeros. 
De las teorías que fundamentan nuestra investigación, lo realizamos de 
acuerdo a la presentación de las variables, así tenemos: 
Clima Organizacional, es definida por Chiavenato (2011, p.74), como la 
influencia del entorno sobre la motivación de los individuos y como se 
manifiesta la percepción de las mismas, en el cual se podrá mejorar los 
resultados en la organización, para el correcto desempeño y productividad del 
colaborador. Dessler y Valera (2011), sostienen que, es lo que el individuo 
puede percibir ante la organización y tener una opinión de la que se haya 
formado en términos de disposición, cordialidad y apoyo. Crawford (2008), lo 
describe como diferentes aspectos a través del desenvolvimiento del líder, la 
distribución del trabajo, la participación y apoyo, en el cual, se asemeja con la 
cultura que se perciba, permitiendo reafirmar, costumbres, valores y sobre todo 
las prácticas. Por otro lado, para Brunet (2011), sostiene que es el entorno 
donde se distingue percepciones que tiene el colaborador, en función a las 
necesidades que la entidad pueda satisfacer, mediante su participación 
reconociendo sus objetivos primordiales, valores u opiniones. De lo que 
podemos afirmar que, el clima organizacional son percepciones que obtiene el 
colaborador estando relacionado con la motivación para generar satisfacción, 
sintiéndose identificado en pertenecer a la empresa y conserve un equilibrio 





crecimiento. En la presente investigación, nuestras dimensiones a estudiar son 
la autonomía, grado de estructura, recompensa y apoyo.  
En toda organización es fundamental que se siga los lineamientos brindados 
para alcanzar un óptimo desempeño en las labores, consiguiendo expresar 
iniciativa y compromiso ante cualquier circunstancia que se presente, al 
respecto, Zoghi & Nezhad (2012), describe a la autonomía como la destreza 
de aprender uno mismo, sintiéndose comprometido respecto al trabajo y 
desarrolle iniciativa al tomar decisiones cuando se requieran y a su vez permitir 
una interacción social con los demás a través de un correcto dialogo. Por otro 
lado, Cuadrado et al., (2013), señala que la autonomía individual se adquiere 
de formas distintas por pensamientos e ideas al momento de tomar decisiones 
sintiéndose comprometido con el trabajo, para conseguir expresar iniciativa y 
proactividad ante circunstancias que se presenten, a su vez desarrollando 
interacción mediante un correcto dialogo con los demás colaboradores. De lo 
descrito, la autonomía es el desenvolvimiento del trabajador frente al 
compromiso que tiene con la organización, del cual se refleja en actuar con 
iniciativa para tomar decisiones, estableciendo una correcta interacción social 
con los demás. Sánchez & Casal (2015), expresan que el compromiso es el 
desarrollo que se da mediante emociones, haciendo que uno sienta 
compromiso de cierta forma con el trabajo demostrando su productividad, a su 
vez, la toma de decisiones es un proceso individual que logra obtener iniciativa 
ante circunstancias previstas. Bermúdez (2011), sostiene que la iteración 
social es la asociación a las relaciones sociales, desarrollando acuerdos y 
percepciones, permitiendo flexibilidad ante procesos y divisar el 
comportamiento del colaborador. 
Es esencial que toda entidad tenga definida sus políticas o normas 
establecidas, donde sus miembros estén informados y comunicados 
debidamente sobre la implementación de las mismas, para generar de tal 
manera el compromiso al seguir instrucciones, al respecto, De Luca y Lazzati, 
(2018), mencionan que el grado de estructura representa las normativas que 
la empresa comunica de forma general cuando son contratados, haciendo 





estableciendo niveles jerárquicos, a fin de obtener condiciones propicias en el 
entorno laboral. Al respecto Uriarte (2020), expresa que el grado de estructura 
se conforma por todos los trabajadores, teniendo en cuenta en seguir 
normativas para cumplir procedimientos y estos a su vez se desarrollen dentro 
de las condiciones ambientales óptimas. De la misma forma, el grado de 
estructura se compone mediante normativas que la entidad imparta, 
desarrollándose en base al cumplimiento de procesos estructurados, en el cual 
también se obtenga ambientes adecuados en óptimas condiciones. En cuanto 
a Gilli (2017, p.101), indica que la normatividad es responsabilidad de la 
entidad para informar y comunicar sobre implementaciones de normas y el 
personal las lleve a cabo, y, de las condiciones ambientales, Mejía (2011, p. 
4), señala que es la relación entre el ambiente y el individuo para crear un 
impacto en el desarrollo de sus actividades e incidir en diferentes aspectos 
desde el comportamiento, hasta en la salud física en resultado al impacto del 
entorno del ambiental. 
El poder generar involucramiento con el personal radicará en el desarrollo 
productivo de su desempeño, haciendo que los superiores puedan generar 
recompensas por el cumplimiento de sus metas y resulten de manera positiva 
un grado de compromiso del empleado en la organización. Al respecto, Litwin 
y Stringer (1978, citado en Acosta y Venegas, 2010, p.5), afirmaron que 
recompensa es lo que el colaborador pueda percibir respecto al estímulo que 
reciba por el correcto trabajo, obteniendo reconocimiento mediante 
felicitaciones o premios, por las metas realizadas y al mismo tiempo generar 
un reforzamiento efectivo que la empresa brinde para estar a la altura de la 
competitividad. De la misma forma, Montenegro (2013), afirma que las 
recompensas están dirigidas a las actividades desempeñadas por el 
colaborador mediante la percepción de premios y/o reconocimientos, logrando 
obtener resultados específicos, de acuerdo a las necesidades de los mismos, 
como bonos, incentivos y un reforzamiento contante que brinde la empresa. 
Del cual se afirma que la recompensa es el resultado por alcanzar los objetivos 
y estos se den mediante premios o accedan a un reconocimiento verbal o 
escrito de sus superiores por el esfuerzo continuo, y este asociado con el 





área que desempeñan. Al respecto Gómez y Trevinyo, (2017), sostiene que 
las recompensas son expectativas de pago que tiene el trabajador por el 
adecuado desempeño y logro de objetivos que consigue, los cuales son 
adicionales al pago base. Por otro lado, Skinner, (1975, citado en Plazas, 2006, 
p. 7), aduce que el reforzamiento se fundamenta ante la ejecución de la 
conducta, estando sujeto ante un premio, después de presentar un 
comportamiento deseado. 
En las organizaciones es propicio que se perciba un apoyo mutuo entre los 
miembros, logrando generar un buen equipo de trabajo, para conseguir tener 
éxito en lo que se tenga propuesto y este enfocado en incrementar la 
motivación de los empleados para la correcta colaboración en conjunto. En 
cuanto a Casper (2017, p.53), indica que el apoyo debe estar segmentado por 
funciones de cada integrante y estén motivados al momento de desempeñar 
las funciones, sintiéndose satisfechos mediante sentimientos o conductas y 
muestren integración personal como equipo de trabajo para ejecutar las tareas 
encomendadas a su debido tiempo y direccionándolo en crear estrategias con 
buen desempeño en las labores diarias. Al respecto, Herzberg (2010), precisa 
que, el apoyo empieza desde la motivación siendo un elemento independiente 
y especifico, que involucra la percepción dentro del entorno laboral logrando 
integridad personal para reflejarse en resultados factibles y sientan que el 
empleador le apoye a trabajar en conjunto, para el bienestar del equipo. De lo 
que podemos afirmar que, el apoyo entre los colaboradores en propicio, ya que 
ayudara a desarrollarse una correcta motivación en el entorno y pueda haber 
integración personal junto con sus superiores y sientan que son parte del 
equipo de trabajo. Maslow (2012), menciona que la motivación es lo que posee 
el individuo y el impulso que genera en referencia a sus necesidades para 
ejecutar sus tareas asignadas, mediante la autorrealización, reconocimiento y 
percepción de emociones entre los miembros del trabajo. Jaramillo (2011, 
citado en Gil 2018), indica que el trabajar en equipo requiere mantener el 
progreso a un nivel conjunto de forma en que, cada integrante pueda aportar 






El desempeño laboral es la evaluación del desenvolvimiento que tiene el 
empleado frente a las tareas que se asignen, siendo capaz de llevarlas a cabo, 
conforme al logro de los objetivos, al respecto Newtron (2001, p.56), menciona 
que el desempeño laboral viene hacer la realización del logro que obtiene el 
trabajador en consecuencia de las metas en un tiempo determinado, estando 
compuesto por actividades tangibles y observables, y a su vez, la organización 
estimula a los colaboradores haciendo que se esfuercen de manera constante. 
En la misma línea Lado (2013), afirma que el desempeño laboral se desarrolla 
bajo el rendimiento del ser humano frente a las diversas funciones a 
desempeñar en el puesto asignado, demostrando actitudes, capacidad y 
eficiencia para llevar a cabo su trabajo, estando acorde con los objetivos 
organizacionales. Asimismo, Robbins y Timothy (2013), describe que; es el 
proceso que comprende obligaciones y responsabilidades en el entorno laboral 
con apoyo de los demás, siendo trascendental para toda organización, puesto 
que, permitirá conocer la eficacia de cada persona que labora dentro de la 
organización. De lo que podemos afirmar que el desempeño laboral es parte 
importante y relevante, puesto que cada colaborador demuestra su potencial y 
rendimiento ante sus funciones que se le asignen. En la presente investigación, 
nuestras dimensiones a estudiar son capacidad laboral, desenvolvimiento, 
eficacia y perfil del trabajador. 
Es propicio mencionar que la capacidad laboral es directamente estratégica 
para el individuo, el cual efectúa su propia experiencia o iniciativa mediante 
conocimientos acerca de su trabajo al que ha sido asignado dentro del 
ambiente de la organización, al respecto Escobar (2005), describe a la 
capacidad laboral en cómo el individuo lleva a cabo lo aprendido de forma 
correcta, respecto al servicio que brinda al usuario, permitiendo mejorar sus 
conocimientos, habilidades y procesos que demanda la empresa en referencia 
a sus funciones que requiere su puesto de trabajo y que diariamente 
desempeña, para el desarrollo del negocio. Por otro lado, Armstrong y Taylor, 
(2014), lo describen como el proceso mediante el cual se emplea una 
formación constante de conocimientos, determinando el valor de cada puesto 
y si se encuentra implementado para el cumplimiento de sus funciones, dando 





señala que la capacidad laboral es la formación de conocimientos y habilidades 
desarrollados mediante procesos de enseñanza que estarán vinculados con el 
trabajo, y donde el empleador estimule al trabajador a que se esfuerce 
constantemente en los procedimientos de su labor y comprender posibles 
problemas; para mejorar destrezas que demanda el trabajo para continuar 
creciendo profesionalmente a un corto o largo plazo. De lo referido, la 
capacidad laboral comienza desde la formación de conocimientos que uno 
obtiene en la organización para estar propiamente enlazada con el puesto de 
trabajo y consiga desempeñarse de forma óptima. Segarra y Bou (2004), firma 
que el conocimiento se enfatiza entorno al contexto social, haciendo que se 
comparta experiencias para ofrecer y desarrollar una comprensión compartida 
con los demás miembros del trabajo, en lo referido al puesto de trabajo Torres 
y Jaramillo (2010), indica que el puesto de trabajo es el proceso donde estará 
conformado por las tareas laborales y responsabilidades y se decida en donde 
se desarrollara dicha actividad específica. 
Al respecto Pérez (2021), establece que el desenvolvimiento es parte de una 
habilidad individual que se da en el entorno, realizando un esfuerzo extra si la 
situación lo amerita, estando enfocado desde la voluntad a la motivación, 
conjuntamente con una correcta comunicación sincera y directa con los demás 
miembros. De igual forma Iriarte (2016), menciona que el desenvolvimiento es 
cuando una persona desarrolla habilidades que son óptimas en su trabajo, y 
esta valla de la mano con una comunicación directa entre el equipo siendo 
importante para el logro de los resultados, a su vez demostrando de manera 
propicia el Informar oportunamente a los superiores ante cualquier cambio en 
la organización que pudiesen afectar directamente. De lo referido, el 
desenvolvimiento parte desde la habilidad individual que uno posee y donde la 
iniciativa proactiva es propicia para tomar decisiones y hacer frente ante 
cualquier problema que acontezca, manteniendo una adecuada comunicación 
directa con los demás miembros e informando a los superiores de lo que hará, 
a fin de desarrollar parte de un sentido reciproco en su puesto de trabajo. 
Portillo (2016), indica que la habilidad individual se fundamenta en lo que el ser 
humano es capaz de realizar desde su condición en donde se desarrolla, estas 





y de la comunicación directa Yang (2016), son un proceso de transmisión de 
información entre las personas que comparten una afinidad o conjunto de 
ideas; cuya finalidad es la interacción social para informar contenidos 
compartidos. 
Contribuir en el desarrollo de la organización involucra tener la capacidad de 
realizar y cumplir de forma eficaz las funciones para alcanzar las metas. 
Ordoñez (2014, p. 3), afirma que la eficacia hace referencia a los resultados 
que van acorde con los objetivos planteados que se proponen como 
organización, haciendo las cosas correctamente, de tal forma que el trabajador 
esté apto y sea competente para desarrollarse en su puesto de trabajo, 
llevándolo a cabo de forma apropiada para un resultado positivo en el logro de 
las metas. Asimismo, Da Silva (2002), describe a la eficacia como la relación 
que se da con el logro de las metas que se proponga y como el individuo tiene 
la capacidad y el desenvolvimiento para realizar correctamente las actividades 
en el entorno laboral, de tal manera permita cumplir los objetivos ya 
propuestos, de acuerdo al plan que la empresa imparta. De esta manera se 
puede indicar que, la eficacia si bien es cierto es tener consigo la capacidad 
de lograr lo que nos propongamos también es llevar a cabo, las labores 
encomendadas que demanda nuestro puesto de trabajo en la mejor forma 
posible. Contreras (2013), refiere que los objetivos es lo que se espera obtener 
en plazo determinado y es ahí cuando surge el planteamiento de estrategias 
para definir el alcance de lo que se quiere como organización. Padilla (2013), 
señala que conocer el puesto de trabajo es analizar los procedimientos para 
determinar las obligaciones que corresponden al cargo a desempeñar, a través 
de requisitos de información que se requiera. 
Es fundamental que las organizaciones puedan contar con un perfil de 
trabajador que ellos requieran atraer, creando requisitos y calificaciones para 
el cumplimiento de las tareas en el puesto a desarrollar y se sientan 
identificados con la entidad y perciban que son parte del equipo.  Martelo et. 
al. (2017), afirma que el perfil del trabajador son requisitos que se determina 
mediante competencias logrando un buen desenvolvimiento según su área a 





cualidades resolviendo posibles complicaciones en el entorno laboral, del 
mismo modo pudiéndose adaptar a cambios que surja, teniendo la capacidad 
de instruirse, atreverse y genere positivamente productividad en la unidad de 
trabajo. Al respecto, Sandoval et. al. (2015), sostiene que el perfil del trabajador 
se distingue a través de la elaboración de un programa de formación, con el 
objetivo de brindarles requisitos al colaborador y estén asociados al cargo a 
desempeñar, sabiendo sus funciones y puedan sentirse identificado con su 
trabajo, mediante sus conocimientos, actitudes o destrezas siendo 
eficientemente productivos para favorecer a la organización. Asimismo, Molina 
et. al. (2016), señala que, identificarse con la organización es relevante e 
importante para que el colaborador se sienta parte y pueda generar de esta 
forma un mayor rendimiento y productividad dentro de la empresa. Sladogna 
(2017), describe a la productividad como la relación entre los resultados y el 
tiempo de demanda en poder lograrlos a través de los recursos utilizados y el 
























3.1. Tipo y diseño de la investigación. 
 
Para la presente investigación se consideró el tipo cuantitativo positivista, que, 
según Sánchez et. al. (2018, p.16), indica que es el proceso estadístico de 
análisis de datos requiriendo a procesos que maneja la estadística descriptiva 
e inferencial. El resultado estadístico sirvió para correlacionar las variables 
clima organizacional y desempeño laboral, permitiendo identificar el nivel de 
influencias entre ambas variables. 
 
El diseño de investigación es descrito por Arias (2012, p.27), quien afirma que 
“es la táctica en general que acoge el investigador para responder al problema 
planteado”. En referencia a la investigación utilizamos el diseño descriptivo 
simple correlacional bivariado, que es definido por Hernández et. al. (2014, p. 
151), como “aquel que medirá cada variable y se corrobore sí existe o no 
relación entre ellas, no experimental debido a que se analizarán las variables 
















m = Trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote 
Ox = Clima Organizacional 
Oy = Desempeño laboral 










3.2. Definición de las variables 
 
V1: Clima Organizacional. – 
 
Definición conceptual. – Es el entorno donde se distingue percepciones que 
tiene el colaborador, en función a las necesidades que la entidad pueda 
satisfacer, mediante su participación reconociendo sus objetivos primordiales, 
valores u opiniones (Brunet, 2011). 
 
Definición operacional. – Son las capacidades y habilidades que percibe los 
trabajadores los cuales comprenden la autonomía, el grado de estructura, 
recompensa y el apoyo, las cuales serán medidas por medio de un 
cuestionario de preguntas cerradas con respuestas del tipo Escala de Likert. 
(Siempre (3), A veces (2), Nunca (1)). 
 
V2: Desempeño laboral. – 
 
Definición conceptual. – Es el proceso que comprende obligaciones y 
responsabilidades en el ambiente laboral con apoyo de los demás, siendo 
trascendental para toda organización, puesto que, permitirá conocer la eficacia 
de cada persona que labora dentro de la organización (Robbins y Timothy, 
2013). 
 
Definición operacional. – Son actividades que permitirán conocer a los 
colaboradores para la contribución de la organización, los cuales comprende, 
la capacidad laboral, el desenvolvimiento, la eficacia y el perfil del trabajador, 
que serán medidas por medio de un cuestionario de preguntas cerradas con 





3.3. Población, muestra y muestreo.  
En este estudio se consideró una población de N = 18 trabajadores constituido 
por los operativos y administrativos. Al respecto, Arias (2012, p. 81), define a 
la población, como “un grupo finito o infinito de elementos con características 
perceptibles” y coincide con lo descrito por Hurtado (2000, p.152), 
describiéndolo como, “un conjunto de sujetos o eventos, relacionados entre sí 
respectivamente, con una determinada serie de características esperando 
conseguir información que se requiera”.  






Fuente: Grifo Gaspetrol de Chimbote,2021 
 
La muestra es no probabilística, elegida a consideración del contexto de la 
investigación. En nuestro caso la muestra es censal (N = n = 18), que según 
Ñaupas et. al. (2018, p. 342), la muestra fue censal, porque reunió la totalidad 
de los resultados en referencia a todos los sujetos del estudio y no se realizó 
muestreo. 
 
3.4. Técnicas e instrumentos, valides y confiabilidad. 
La técnica que se empleó fue la encuesta, que según describe Ávila (2006), la 
encuesta “es una técnica para estudiar poblaciones mediante el análisis de 
muestras representativas de recolección de datos, a fin de explicar las 
variables de estudio y su frecuencia”. En nuestro estudio se recopilo 
información directa de los involucrados de la investigación que fueron los 
trabajadores administrativos y operativos del Grifo Gaspetrol de Chimbote.  
Instrumentos, fueron dos cuestionarios de preguntas cerradas para recoger 
información de las variables. El primero cuestionario para medir el clima 
organizacional, constó de 25 ítems y el segundo cuestionario, para medir el 
desempeño laboral del personal, constó de 20 ítems, ambos con respuestas 
Participantes Administrativos Operativos Total 
Varones 2 8 10 
Mujeres 3 5 8 





de categoría del tipo Escala de Likert. Meneses (2016, p. 13), sostiene que un 
cuestionario de preguntas cerradas, “son aquellas en las que, más allá de las 
preguntas debidamente estructuradas, ofrecen al participante la posibilidad de 
elegir entre diferentes alternativas propuestas”. 
La validez de los instrumentos se determinó a criterio de juicio de expertos. 
Siendo los expertos, uno, el docente metodólogo de la experiencia curricular 
y el segundo, fue un profesional, a fin con posgrado de maestría. Y, se utilizó 
la matriz de validación proporcionada por la Escuela de Posgrado de la UCV. 
La confiabilidad se determinó mediante la prueba estadística Alfa de Cronbach 
con aplicación de los instrumentos a una muestra piloto (10 trabajadores), 
cuyos resultados mostraron un buen nivel de aceptación para la aplicación de 
los instrumentos. El instrumento para medir la variable clima organizacional 
obtuvo un αCronbach  = 0,884, y para el segundo instrumento que mide la 
variable desempeño laboral, se obtuvo un αCronbach = 0,798. 
 
3.5. Método de análisis de datos. 
El método es el camino que se sigue para el logro de un objetivo. Para 
Sánchez et al. (2018, p.17), el método, es un procedimiento concreto que 
radica en ordenar la indagación que se recopila para alcanzar los fines de la 
investigación y propiciar resultados coherentes”. En nuestro estudio se utilizó 
como método de análisis de los datos a la estadística inferencial. El método 
de Pearson (𝑟𝑥𝑦 ) para determinar la correlación entre las variables clima 
organizacional y el desempeño laboral, así también su aplicación para las 
dimensiones. Y, para determinar la significatividad de la correlación se usó la 
prueba “t” Student (𝑡𝑐𝑎𝑙). Asimismo, se aplicó el método interpretativo para 
elaborar las conclusiones. Además, se utilizó para el procesamiento 




















La investigación se llevó a cabo desde el planteamiento de la problemática de 
las variables orientándonos en el entorno local donde se inicia la investigación 
a analizar, elaboración del marco teórico, construcción, validación y 
confiabilidad de los instrumentos; para aplicar los instrumentos a los 
trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, procesamiento y análisis 
estadístico de los datos; discusión de los datos, elaboración de las 
conclusiones y las recomendaciones. 
 
3.7. Aspectos éticos. 
La ética es una conducta que comprende al estudio del hombre y su 
comportamiento en interacción con sus semejantes. Gurría (1996, p. 37), 
sostiene que “la ética es el proceder del hombre en proporción a su conciencia 
y responsabilidad”. La investigación recogida fue consentida, anónima y con 
autorización de la fuente, su uso fue, con fines académicos. Estos datos son 
inalterables, manteniendo su originalidad durante todo el proceso, 
confidencialidad y utilidad en cuanto a los resultados del clima organizacional 





















Objetivo general: Determinar la relación que existe entre clima organizacional 
y el desempeño laboral del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 
 
Tabla 1.  
Correlación entre las variables clima organizacional y desempeño laboral  
 
Ho: No existe correlación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 




Nivel de significancia 





Prueba “t” Student 
𝒕𝒄𝒂𝒍 
𝒓𝒙𝒚 = 𝟎 
𝛂 = 𝟎, 𝟎𝟓 = 𝟓% 
𝒈𝒍 = 𝟏𝟕 
𝒓𝒙𝒚 = 𝟎, 𝟑𝟏 
𝒕𝒄𝒂𝒍 = 𝟏, 𝟑𝟏𝟎 <  
𝒕𝒕𝒂𝒃 = 𝟐. 𝟏𝟏𝟎 
   Fuente: Base de datos 




𝒕𝒕𝒂𝒃 = −𝟐, 𝟏𝟏𝟎              𝒕𝒕𝒂𝒃 = +𝟐, 𝟏𝟏𝟎 
Figura 1  
Zona de aceptación probabilística – Curva de Gauss para la hipótesis de 
Investigación     
 
Interpretación. –  La tabla 1 desarrolla la prueba de correlación de Pearson el cual 
obtuvo el resultado de rxy = 𝟎, 𝟑𝟏, manteniendo una relación positiva, directa y 
regular entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del 
Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021. Por otro lado, se halló una significancia de 
tcal = 𝟏, 𝟑𝟏𝟎 < ttab = 𝟐, 𝟏𝟏𝟎  entonces la correlación es no significativa. 
Región de 
aceptación de la 
hipótesis nula Ho 
Región de rechazo 
de la hipótesis nula 
Ho 
Región de 
aceptación de la 





Objetivo Específico 1: Describir el nivel del clima organización 
 
Tabla 2:  
Clima Organizacional 
Nivel f % 
Bueno 11 61% 
Regular 7 39% 
Deficiente 0 0% 
Total 18 100% 
Fuente: Base de datos  
 
 
Figura 2  
Nivel del clima organizacional  
 
Interpretación. – De la tabla y figura 2, de la muestra encuestada, se observa que 
el 61% de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 califican que el 
clima organizacional es bueno; y a diferencia del 39% considera que el clima 























Objetivo Específico 2: Describir el nivel del desempeño laboral 
 
Tabla 3:  
Nivel de desempeño laboral 
Nivel f % 
Alto 15 83% 
Medio 3 17% 
Bajo 0 0% 
Total 18 100% 




Nivel del desempeño laboral 
 
Interpretación. – De la tabla y figura 3, de la muestra encuestada, se observa que 
el 83% de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 califican al 
desempeño laboral como alto; mientras que un 17% considera que el desempeño 





















Objetivo Específico 3: Determinar la relación que existe entre la autonomía y 
el desempeño laboral 
 
Tabla 4. 
Correlación entre la dimensión autonomía y el desempeño laboral  
Ho: No existe correlación significativa entre la autonomía y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021. 
Hipótesis estadística 
𝑯𝒐 
Nivel de significancia 





Prueba “t” Student 
𝒕𝒄𝒂𝒍 
𝒓𝒙𝒚 = 𝟎 
𝛂 = 𝟎, 𝟎𝟓 = 𝟓% 
𝒈𝒍 = 𝟏𝟕 
𝒓𝒙𝒚 = 𝟎, 𝟑𝟖 
𝒕𝒄𝒂𝒍 = 𝟏, 𝟔𝟔𝟗 
<  𝒕𝒕𝒂𝒃 = 𝟐. 𝟏𝟏𝟎 
Fuente: Base de datos 
                       𝒕𝒄𝒂𝒍 = 𝟏, 𝟔𝟔𝟗 
 
𝒕𝒕𝒂𝒃 = −𝟐, 𝟏𝟏𝟎              𝒕𝒕𝒂𝒃 = +𝟐, 𝟏𝟏𝟎 
Figura 4  
Zona de aceptación probabilística – Curva de Gauss para la hipótesis de 
Investigación     
 
Interpretación. – De la tabla y figura 4 desarrolla la prueba de correlación de 
Pearson el cual obtuvo el resultado de rxy = 𝟎, 𝟑𝟖 , manteniendo una relación 
positiva, directa y regular entre la autonomía y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021. Por otro lado, se halló una 
significancia de tcal = 𝟏, 𝟔𝟔𝟗 < ttab = 𝟐, 𝟏𝟏𝟎 , entonces la correlación no es 
significativa. 
Región de 




aceptación de la 
hipótesis nula Ho Región de 







Objetivo Específico 4: Determinar la relación que existe entre el grado de 
estructura y el desempeño laboral 
 
Tabla 5. 
Correlación entre la dimensión grado de estructura y el desempeño laboral  
Ho: No existe correlación significativa entre el grado de estructura y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021. 
Hipótesis estadística 
𝑯𝒐 
Nivel de significancia 





Prueba “t” Student 
𝒕𝒄𝒂𝒍 
𝒓𝒙𝒚 = 𝟎 
𝛂 = 𝟎, 𝟎𝟓 = 𝟓% 
𝒈𝒍 = 𝟏𝟕 
𝒓𝒙𝒚 = −𝟎, 𝟏𝟖 
𝒕𝒄𝒂𝒍 = −𝟎, 𝟕𝟐𝟕
<  𝒕𝒕𝒂𝒃 = 𝟐. 𝟏𝟏𝟎 
Fuente: Base de datos 
 
                       𝒕𝒄𝒂𝒍 = −𝟎, 𝟕𝟐𝟕 
 
𝒕𝒕𝒂𝒃 = −𝟐, 𝟏𝟏𝟎              𝒕𝒕𝒂𝒃 = +𝟐, 𝟏𝟏𝟎 
Figura 5. 
Zona de aceptación probabilística – Curva de Gauss para la hipótesis de 
Investigación     
 
Interpretación. – De la tabla y figura 5 desarrolla la prueba de correlación de 
Pearson el cual obtuvo el resultado de rxy = − 𝟎, 𝟏𝟖  lo que indica que existe una 
correlación negativa, directa y pobre entre el grado de estructura y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 202.  Por otro lado, se 
halló una significancia de tcal = −𝟎, 𝟕𝟐𝟕 < ttab = 𝟐, 𝟏𝟏𝟎,  entonces la correlación 
no es significativa. 
Región de 




aceptación de la 
hipótesis nula 
Ho Región de 







Objetivo Específico 5: Determinar la relación que existe entre la recompensa 
y el desempeño laboral 
 
Tabla 6. 
Correlación entre la dimensión recompensa y el desempeño laboral  
Ho: No existe correlación significativa entre recompensa y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021. 
Hipótesis estadística 
𝑯𝒐 
Nivel de significancia 





Prueba “t” Student 
𝒕𝒄𝒂𝒍 
𝒓𝒙𝒚 = 𝟎 
𝛂 = 𝟎, 𝟎𝟓 = 𝟓% 
𝒈𝒍 = 𝟏𝟕 
𝒓𝒙𝒚 = 𝟎, 𝟐𝟑 
𝒕𝒄𝒂𝒍 = 𝟎, 𝟗𝟒𝟑
<  𝒕𝒕𝒂𝒃 = 𝟐. 𝟏𝟏𝟎 
Fuente: Base de datos 
 
                       𝒕𝒄𝒂𝒍 = 𝟎, 𝟗𝟒𝟑 
 
𝒕𝒕𝒂𝒃 = −𝟐, 𝟏𝟏𝟎              𝒕𝒕𝒂𝒃 = +𝟐, 𝟏𝟏𝟎 
Figura 6. 
Zona de aceptación probabilística – Curva de Gauss para la hipótesis de 
Investigación. 
 
Interpretación. – De la tabla y figura 6 desarrolla la prueba de correlación de 
Pearson el cual obtuvo el resultado de rxy = 𝟎, 𝟐𝟑  lo que indica que existe una 
correlación positiva, directa y pobre entre recompensa y el desempeño laboral de 
los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021. Por otro lado, se halló una 
significancia de  tcal = 𝟎, 𝟗𝟒𝟑 < ttab = 𝟐, 𝟏𝟏𝟎 , entonces la correlación no es 
significativa. 
Región de 




aceptación de la 
hipótesis nula Ho 
Región de 







Objetivo Específico 5: Determinar la relación que existe entre el apoyo y el 
desempeño laboral. 
 
Tabla 7.  
Correlación entre la dimensión apoyo y el desempeño laboral  
Ho: No existe correlación significativa entre apoyo y el desempeño laboral de los 




Nivel de significancia 





Prueba “t” Student 
𝒕𝒄𝒂𝒍 
𝒓𝒙𝒚 = 𝟎 
𝛂 = 𝟎, 𝟎𝟓 = 𝟓% 
𝒈𝒍 = 𝟏𝟕 
𝒓𝒙𝒚 = 𝟎, 𝟓𝟓 
𝒕𝒄𝒂𝒍 = 𝟐, 𝟔𝟒𝟐
>  𝒕𝒕𝒂𝒃 = 𝟐. 𝟏𝟏𝟎 
Fuente: Base de datos     
                       𝒕𝒄𝒂𝒍 = 𝟐, 𝟔𝟒𝟐 
 
𝒕𝒕𝒂𝒃 = −𝟐, 𝟏𝟏𝟎              𝒕𝒕𝒂𝒃 = +𝟐, 𝟏𝟏𝟎 
Figura 7. 
Zona de aceptación probabilística – Curva de Gauss para la hipótesis de 
Investigación. 
   
Interpretación. – De la tabla y figura 7 desarrolla la prueba de correlación de 
Pearson el cual obtuvo el resultado de rxy = 𝟎, 𝟓𝟓 lo que indica que existe una 
correlación positiva, directa y buena entre el apoyo y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 202. Por otro lado, se halló una 
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Realizamos la discusión de los datos en función a los resultados obtenidos, los 
estudios previos y las teorías que sostienen la investigación: 
 
De la tabla y figura N. 4.2.6 se observa que el rxy = 0,31, lo que indica que 
existe una correlación positiva, directa y buena en entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 
2021; y, como tcal = 1,310 <  ttab = 2,110 , entonces la correlación no es 
significativa, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
investigación. Se confirma así lo sostenido por Chiavenato (2011, p.74), 
describe que el clima organizacional se manifiesta mediante la percepción de 
la persona, en el cual se podrá mejorar los resultados en la organización, para 
contar con una mejor productividad; por otro lado, Newtron (2001, p.56), 
menciona que el desempeño laboral es la realización del logro que obtiene el 
trabajador en consecuencia a las metas en un tiempo determinado, 
desarrollando actividades tangibles y observables. Estos resultados se 
corroboran con los encontrados por Ubillús (2017), el cual concluye que existe 
una correlación significativa y directa según el valor del coeficiente de 
correlación de Spearman = 0,941 entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, asimismo, Castillo (2020), concluye que, se obtuvo correlación 
significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral en un nivel 
moderado, con resultado (Spearman R=0,304 p=0,024). De lo descrito 
podemos afirmar que la correlación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021, 
es positiva directa y regular, esto porque en el clima organizacional existe el 
apoyo entre los trabajadores, no obstante, se tiene que seguir mejorando el 
desempeño laboral para un correcto desenvolvimiento productivo en puedan 
tener claro los procedimientos de la empresa. 
 
De la tabla y figura N. 4.2.1. de la muestra encuestada, se observa que el 61% 
de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 califican que el 





es regular. Estos resultados se ajustan a lo indicado por Dessler y Valera 
(2011), sostienen que, se desarrolla en base a la percepción del individuo ante 
la organización, teniendo una opinión de la que se haya formado en términos 
de disposición, amabilidad y apoyo; asimismo Crawford (2008), describe al 
clima organizacional como aspectos a través del desenvolvimiento del líder, la 
distribución del trabajo y la participación en el cual, se asemeja con la cultura, 
permitiendo reafirmar, valores y prácticas. Estos resultados son confrontados 
y difieren con los hallazgos de Collas (2019), concluye que, el clima 
organizacional lo perciben en un 66,9% de nivel medio, mientras que el 27,5% 
lo indicaban en un nivel alto; además, los resultados se corroboran con los 
encontrados por Zans (2017), concluyó en que los colaboradores perciben al 
clima organizacional favorable y medianamente favorable ambas con un 34% 
equinamente y el 32% como desfavorable. De lo señalado se puede inferir que 
el 61% de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 califican que 
el clima organizacional es bueno; y un 39% considera que el clima 
organizacional es regular, esto porque existe iniciativa en toma de decisiones 
y a su vez un apoyo en común con los demás, no obstante, se debe continuar 
mejorando para lograr la permanencia de los mismos y estén más identificados 
con la empresa, de acuerdo a los procedimientos que se deben llevar a cabo. 
 
De la tabla y figura N. 4.2.2. de la muestra encuestada, se observa que el 83% 
de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 califican que el 
desempeño laboral es alto; mientras que un 17% considera que el desempeño 
laboral es medio. Se confirma así lo sostenido por Lado (2013), afirma que el 
desempeño laboral se desarrolla en base al rendimiento del ser humano frente 
a las diversas funciones a desempeñar en el puesto asignado; asimismo, 
Robbins y Timothy (2013), describen al desempeño laboral como el proceso 
que comprende obligaciones y responsabilidades dentro del entorno, el cual 
permitirá conocer la eficacia de cada uno de los integrantes. Estos resultados 
son confrontados y difieren con los hallazgos de Parillo (2017), concluye que 
el 55,5% tienen un desempeño laboral mínimo; mientras que el 21,1% 
indicaron como insuficiente; a su vez el 13% dan a relucir un desempeño 





resultados se corroboran con los encontrados por Serpa (2019), concluyendo 
que, el 84% de los colaboradores afirmaron un nivel de desempeño laboral 
medio; mientras que el 10% determinaron un nivel bajo y un 6% un nivel alto. 
De lo señalado se puede inferir que el 83% de los trabajadores del Grifo 
Gaspetrol de Chimbote, 2021 califican que el desempeño laboral es alto; y un 
17% considera que el desempeño laboral es medio, esto porque tienen un 
buen desenvolvimiento para tratar de alcanzar sus objetivos de forma eficaz, 
no obstante, se tiene que seguir incidiendo en mejorar su formación de 
conocimientos mediante capacitaciones, para que se refleje una correcta 
productividad. 
 
De la tabla y figura N. 4.2.3 se observa que el rxy = 0,38 lo que indica que 
existe una correlación positiva, directa y regular entre la autonomía y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021; 
y, como tcal = 1,669< ttab = 2,110, entonces la correlación no es significativa, 
por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 
Se confirma así lo sostenido por Zoghi y Nezhad (2012), quienes sostienen 
que la autonomía es la destreza de aprender uno mismo, sintiéndose 
comprometido respecto al trabajo y desarrollando iniciativa al tomar decisiones 
cuando se requieran; por otro lado, Newtron (2001, p.56), menciona que el 
desempeño laboral es la realización del logro que obtiene el trabajador en 
consecuencia a las metas en un tiempo determinado, desarrollando 
actividades tangibles y observables. Estos resultados se ajustan a lo indicado 
por Santos (2018), quien concluyó, que existe una correlación positiva y débil 
(Rho=0.372) entre la autonomía y el desempeño laboral, esto porque no 
muestran mucha autonomía para con su desarrollo; asimismo, Caballero 
(2018), obtuvo como conclusión que, existe una relación directa positiva y 
significativa moderada entre la autonomía y el desempeño laboral según el 
valor del coeficiente de correlación de Spearman = 0,779. De lo descrito 
podemos afirmar que la correlación entre la autonomía y el desempeño laboral 
de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 es positiva, directa 
y regular, esto porque existe compromiso con la empresa la cual está 





no obstante, se tiene que tiene que mejorar su capacidad laboral para que sean 
capaz de lograr los objetivos. 
 
De la tabla y figura N. 4.2.4 se observa que el rxy = −0,18 lo que indica que 
existe una correlación negativa, directa y pobre entre el grado de estructura y 
el desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 
2021; y, como tcal = −0,727 < ttab = 2,110 entonces la correlación no es 
significativa, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
investigación. Los hallazgos se respaldan en la teoría De Luca y Lazzati 
(2018), quienes mencionan que, el grado de estructura representa las 
normativas que la empresa comunica de forma general cuando son 
contratados; asimismo, Lado (2013), afirma que el desempeño laboral se 
desarrolla bajo el rendimiento del ser humano frente a las diversas funciones 
a desempeñar en el puesto asignado, mediante actitudes, capacidad y 
eficiencia para llevar a cabo su trabajo. Estos resultados son confrontados y 
difieren con los hallazgos de Solano (2017), quien encontró que, existe una 
correlación positivamente débil (Rho= 0,416) entre el grado de estructura y el 
desempeño laboral, es decir; que es importante que las condiciones en las que 
se laboran sean las propicias y estén bien estructuradas; por otro lado, Lipa 
(2019), concluye que, la estructura y el desempeño laboral se relacionan 
significativamente positivo con un valor del coeficiente de correlación de 
Spearman = 0,719. De lo señalado se puede inferir que, el grado de estructura 
y el desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 
2021 es negativa, directa y pobre, esto porque existe conocimiento acerca de 
las normativas, aunque no sean muy informativas; no obstante, se tiene que 
seguir mejorando su formación de conocimientos para que los trabajadores 
conozcan bien sus funciones y desarrollen de forma eficiente su trabajo 
cumpliendo los procedimientos correctamente. 
 
De la tabla y figura N. 4.2.5 se observa que el rxy = 0,23, lo que indica que 
existe una correlación positiva, directa y pobre entre recompensa y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021; 





por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 
Se confirma así lo sostenido por Litwin y Stringer (1978, citado en Acosta y 
Venegas, 2010, p.5), quienes afirmaron que, recompensa es lo que el 
colaborador pueda percibir respecto al estímulo que reciba por el correcto 
trabajo, obteniendo reconocimiento por las metas realizadas; por otro lado, 
Robbins y Timothy (2013), describen al desempeño laboral como el proceso 
que comprende obligaciones y responsabilidades dentro del entorno, el cual 
permitirá conocer la eficacia de cada uno de los integrantes. Estos resultados 
se ajustan a lo indicado por Espinoza (2018). concluye que entre la 
recompensa y el desempeño laboral se obtuvo una relación directamente 
positiva baja y significativa, según (Spearman = 0,371), porque hace falta 
estimular al trabajador con recompensas adecuadas y potenciar su 
desenvolvimiento; asimismo, Rivera (2018), concluye que, se obtuvo relación 
no significativa y prácticamente nula, según (Spearman = 0,038), porque hace 
falta implementar buena remuneración, recompensa y reconocimiento, 
permitiendo a que el trabajador este satisfecho. De los descrito podemos 
afirmar que nuestra correlación es positiva, directa y pobre entre recompensa 
y el desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 
2021; esto porque existe percepción de recompensas; no obstante, se debe 
seguir mejorando el desenvolvimiento del personal para una buena 
comunicación y coordinación entre jefaturas; para el cumplimiento de los 
objetivos. 
 
De la tabla y figura N. 4.2.6 se observa que el rxy = 0,55, lo que indica que 
existe una correlación positiva, directa y bueno entre apoyo y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021; y, como 
tcal =  2,642 > ttab =  2,110 entonces la correlación es significativa, por lo que 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. Se 
confirma así lo sostenido por Casper (2017, p.53), quien define el apoyo como 
una segmentación de funciones de cada integrante y estén motivados al 
momento de desempeñarlas como equipo de trabajo ejecutándose de forma 
correcta; asimismo, Newtron (2001, p.56), menciona que el desempeño laboral 





metas en un tiempo determinado, desarrollando actividades tangibles y 
observables. Estos resultados se ajustan a lo indicado por Vigil (2016), 
concluye que entre el apoyo y el desempeño laboral se obtuvo relación no 
significativa y prácticamente nula, según (Spearman = 0,118) con escasa 
relación; por otro lado Panta (2019), concluye que en cuanto al resultado 
mediante el Chi cuadrado se obtuvo un (0,046 < 0,05), reflejando que hay 
relación existente entre el apoyo y el desempeño laboral, ya que existe un 
ambiente propicio para desempeñar funciones y a su vez un grado de apoyo 
entre compañeros para un trabajo en equipo. De lo descrito podemos afirmar 
que existe una correlación positiva, directa y buena entre apoyo y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021, 
esto porque existe motivación para trabajar en equipo, no obstante, se tiene 
que seguir mejorando la capacidad laboral y la identificación con la empresa, 
haciendo que se desarrollen habilidades individuales y así poder alcanzar los 
























Primera. Se determinó la correlación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de 
Chimbote, 2021; mediante el cálculo de correlación de Pearson, 
presentando una relación directa no significativa y se obtuvo un 
valor de (rxy = 0,31; tcal = 1,310 < ttab = 2,110).  
 
Segunda. El 61% de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 
calificaron al clima organizacional de bueno, mientras que un 39% 
lo calificó como regular. 
 
Tercera.   El 83% de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 
calificaron al desempeño laboral de alto, mientras que un 17% lo 
calificó de medio. 
 
Cuarta.    Se determinó la relación entre la autonomía y el desempeño laboral 
de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021, 
mediante el cálculo de correlación de Pearson; donde existe 
relación directa no significativa obteniendo un valor de (rxy = 0,38; 
tcal = 1,669 < ttab = 2,110). 
 
Quinta.    Se determinó la relación entre el grado de estructura y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021, 
mediante el cálculo de correlación de Pearson; donde existe 
relación inversa no significativa y se obtuvo un valor de (rxy =






Sexta.     Se determinó la relación entre recompensa y el desempeño laboral 
de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021; 
mediante el cálculo de correlación de Pearson; donde existe 
relación directa no significativa y se obtuvo un valor de (rxy = 0,23 
tcal = 0,943 < ttab = 2,110). 
 
Séptima.  Se determinó la relación entre el apoyo y el desempeño laboral de 
los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021, mediante el 
cálculo de correlación de Pearson; donde existe relación directa no 
significativa y se obtuvo un valor de (rxy = 0,550  tcal = 2,642 <


























VII. RECOMENDACIONES  
 
Primera.  Los Gerentes del Grifo Gaspetrol mediante las áreas encargadas, 
deberán brindar al personal los lineamientos y normativas vinculadas 
para con el trabajo respecto a sus funciones; pudiendo fortalecer la 
unión laboral que existe entre los miembros del trabajo, del mismo 
modo se brinde capacitaciones constantes al trabajador logrando 
sentirse satisfecho al adquirir nuevos conocimientos y mejorar la 
competitividad como beneficio a la empresa. 
 
Segunda.  Las jefaturas en las sucursales del Grifo Gaspetrol, para que mejore el 
compromiso laboral de los trabajadores y se vea reflejado en el clima 
organizacional, otorgarles un grado de confianza para que tomen 
decisiones ante situaciones fortuitas, logrando contribuir con su trabajo 
eficientemente.  
 
Tercera.    Al área de Recursos Humanos y las Jefaturas de cada sucursal del Grifo 
Gaspetrol, tendrán que construir con un mejor entorno de clima 
organizacional para conseguir factibilidad para un óptimo 
desenvolviendo por parte de su personal; asimismo el desarrollo de las 
actividades se deberá de monitorear para poder otorgar beneficios e 
incentivos al personal y se sienta motivado al cumplir sus metas en el 
plazo establecido. 
 
Cuarta.      Se recomienda a otras organizaciones, promuevan actividades para con 
los valores institucionales y mantengan un ambiente equitativo entre 
los miembros de la organización, reflejando una alta productividad para 
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Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Ítems 





Brunet, L. (2011) Es el 
entorno donde se 
distingue percepciones 
que tiene el colaborador, 
en función a las 
necesidades que la 
entidad pueda satisfacer, 
mediante su participación 
reconociendo sus 
objetivos primordiales, 
valores u opiniones 
 
Son las capacidades y 
habilidades que percibe los 
trabajadores los cuales 
comprenden la autonomía, 
el grado de estructura, 
recompensa y el apoyo, que 
serán medidas por medio de 
un cuestionario de 
preguntas cerradas con 
respuestas de Likert.   
Autonomía  
Compromiso laboral 1,2,3 
Escala de medición: 
Ordinal 
 
Respuestas del tipo 
Likert 
Siempre (3) 
A veces (2) 
Nunca (1) 
 
Nivel de medición: 
Bueno    : [61-78] 
Regular    : [43-60] 
Deficiente : [25-42] 
Iniciativa en toma de 
decisiones 
4,5 
Interacción social 6,7 
Grado de 
Estructura 




Condiciones Ambientales 12,13 
Recompensa 
Percepción de recompensas  14,15,16 
Reconocimiento 17,18 




Integridad personal 23 




Robbins, S. y Timothy, J. 
(2013), Es el proceso que 
comprende obligaciones y 
responsabilidades en el 
ambiente laboral con 
apoyo de los demás, 
siendo trascendental para 
toda organización, puesto 
que, permitirá conocer la 
eficacia de cada persona 
que labora dentro de la 
organización. 
Son actividades que 
permitirán conocer a los 
colaboradores para la 
contribución de la 
organización, los cuales 
comprende, la capacidad 
laboral, el 
desenvolvimiento, la 
eficacia y el perfil del 
trabajador, que serán 
medidas por medio de un 
cuestionario de preguntas 
cerradas con respuestas de 
Likert.   
Capacidad laboral 
Formación de conocimientos  1,2 
Escala de medición: 
Ordinal 
 
Respuestas del tipo 
Likert 
Siempre (3) 
A veces (2) 
Nunca (1) 
 
Nivel de medición 
Alto   : [50-64] 
Medio : [35-49] 
Bajo  : [20-34]] 
Puesto de trabajo 3,4,5 
Desenvolvimiento 
Habilidades individuales  6,7,8 
Comunicación abierta y directa 9,10 
Eficacia 
Objetivos alcanzados  11,12,13 





Identificación con la empresa  16,17 
Productividad 18,19,20 
ANEXOS





ANEXO2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 1 
 
CUESTIONARIO 








El nivel emocional que tienes, hace que generes un compromiso 
con el trabajo, generando iniciativa proactiva. 
   
2 
Actúas con iniciativa al tomar decisiones para resolver tus 
actividades, mostrando compromiso con el trabajo. 
   
3 
Contar con cámaras de seguridad en el entorno laboral, hace que 
generes proactividad en el seguimiento de tus actividades 
   
4 
El compromiso q tiene tu organización es beneficioso para 
conseguir expresar iniciativa y proactividad ante circunstancias 
que se presenten. 
   
5 
El compromiso que brindas a tu organización es producto de 
sentirte autónomo para la realización de las actividades 
encomendadas. 
   
6 
La interacción que se desarrollas con los demás hace que todos 
desempeñen de forma óptima sus labores  
   
7 
La supervisión a tus actividades encomendadas se realiza con 
objetividad generando una relación social entre sí.    







La organización tiene interés en que se comunique los 
procedimientos de las normativas y estén claramente definidas.     
9 
Recibió información o algún curso de orientación de las 
normativas sobre manuales o reglamentos cuando fue 
contratado.  
   
10 
Comprendo claramente cuáles son mis obligaciones y cumplo 
los procedimientos en forma oportuna.    
11 
El cumplimiento de las funciones está ligado a las relaciones 
que se crea entre sus compañeros para que el ambiente sea el 
óptimo. 
   
12 
El espacio físico donde se desempeña cuenta con las 
condiciones ambientales adecuadas    
13 
Sientes que la empresa se preocupa por crear un ambiente 
agradable de trabajo y cuente con óptimas condiciones    
 
Estimado colaborador, el presente cuestionario con fines 
académicos, pretende recoger información acerca de cómo se da el 
clima organizacional en el Grifo Gaspetrol de Chimbote. 
Agradezco, que puedas leer de manera reflexiva cada uno de los 
ítems y marques con una equis (X) la respuesta que creas 
conveniente. 
 
ESCALA DE MEDICION 
N° ÍTEMS 













Ha recibido usted en algún momento alguna recompensa por el 
cumplimiento de sus metas dentro de la organización. 
   
15 
Sientes que las recompensas e incentivos que se reciben en la 
organización son mayores que las amenazas    
16 
La remuneración que percibe esta adecuado a su desempeño y 
logros que realiza.    
17 
Sientes que los trabajadores son recompensados o se les 
reconoce en base al desempeño de su trabajo, mediante 
felicitaciones o premios. 
   
18 
En su institución le otorgan reconocimiento por el esfuerzo o 
desempeño suyo y el de sus compañeros de trabajo. 
   
19 
Recibe usted reforzamiento mediante charlas o capacitaciones 
para estar actualizado en el área que desempeña y estar a la altura 
de la competencia laboral. 
   
20 
Siente usted que se ha realizado profesionalmente en la 








Te sientes satisfecho con los conocimientos adquiridos en tu 
puesto de trabajo y sientes que hay motivación para un buen 
desempeño en las labores diarias    
22 
En la organización se ejerce el apoyo entre sus compañeros 
para terminar las tareas encomendadas a su debido tiempo. 
   
23 
Se ha sentido bien, respecto a su trabajo y que sus superiores le 
han motivado por superarte siendo mejor cada día en el cargo 
que desempeña. 
   
24 
Cree usted que sus superiores tienden a ser agradables y se 
integran o son parte de su equipo de trabajo.    
25 
La efectividad en las labores, esta segmentada para los 
miembros del equipo y puedan reconocer los logros 
alcanzados de cada uno de ellos. 











ESCALA DE MEDICION 
N° ÍTEMS 







FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO: VARIABLE 1 
 
Título: Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los 
trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 
 
Nombre del Investigador: Carol Giuliana Gonzales Morales 
  
Variable 1 Clima Organizacional 
Instrumento 
Cuestionario de preguntas 
cerradas 
Tipo de respuestas 
Escala de Likert: 
Siempre (3) 
A veces (2) 
Nunca (1) 
Nro. De ítems 25 
Nivel de medición: 
 
Bueno      : [61-78] 





A criterio de juicio de expertos: 
Docente de la asignatura: 
Dr. Nicolas Alvarez Carrillo. 
Mg. Jose Alberto Guevara Tirado 
Mg. Cardoza Sernaqué Manuel 
Antonio   
Confiabilidad 
Determinada por la prueba 
estadística Alfa de Cronbach: 
 
αCronbach = 0,884 
 
Dimensión 1:  
Autonomía 
Nro. De ítems: 1.2.3.4.5.6,7 
Dimensión 2: 
Grado de Estructura 
Nro. De ítems: 8.9.10.11.12,13 
Dimensión 3: 
Recompensa 












 MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 
                                Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Clima Organizacional” 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
Opción de 
respuesta 









































Relación entre el 
ítem y la opción 
de respuesta 
































El nivel emocional que tienes, hace que generes un compromiso 
con el trabajo, generando iniciativa proactiva 
   X ✓  X  X  X   
Actúas con iniciativa al tomar decisiones para resolver tus 
actividades, mostrando compromiso con el trabajo 
Contar con cámaras de seguridad en el entorno laboral, hace 
que generes proactividad en el seguimiento de tus actividades 
Iniciativa en toma 
de decisiones 
El compromiso q tiene tu organización es beneficioso para 
conseguir expresar iniciativa y proactividad ante circunstancias 
que se presenten 
   X ✓  X  X  X   El compromiso que brindas a tu organización es producto de 





La interacción que se desarrollas con los demás hace que todos 
desempeñen de forma óptima sus labores 
   X ✓  X  X  X   
La supervisión a tus actividades encomendadas se realiza con 





La organización tiene interés en que se comunique los 
procedimientos de las normativas y estén claramente definidas 
   X ✓  X  X  X   Recibió información o algún curso de orientación de las 




Comprendo claramente cuáles son mis obligaciones y cumplo 
los procedimientos en forma oportuna. 
   X ✓  X  X  X   El cumplimiento de las funciones está ligado a las relaciones 
que se crea entre sus compañeros para que el ambiente sea el 
óptimo. 
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El espacio físico donde se desempeña cuenta con las 
condiciones ambientales adecuadas 
   X ✓  X  X  X   
Sientes que la empresa se preocupa por crear un ambiente 




Ha recibido usted en algún momento alguna recompensa por el 
cumplimiento de sus metas dentro de la organización. 
   X ✓  X  X  X   
Sientes que las recompensas e incentivos que se reciben en la 
organización son mayores que las amenazas 
La remuneración que percibe esta adecuado a su desempeño y 
logros que realiza. 
Reconocimiento 
Sientes que los trabajadores son recompensados o se les 
reconoce en base al desempeño de su trabajo, mediante 
felicitaciones o premios.    X ✓  X  X  X   
En su institución le otorgan reconocimiento por el esfuerzo o 
desempeño suyo y el de sus compañeros de trabajo. 
Reforzamiento 
efectivo 
Recibe usted reforzamiento mediante charlas o capacitaciones 
para estar actualizado en el área que desempeña y estar a la 
altura de la competencia laboral. 
   X ✓  X  X  X   





Te sientes satisfecho con los conocimientos adquiridos en tu 
puesto de trabajo y sientes que hay motivación para un buen 
desempeño en las labores diarias    X ✓  X  X  X   
En la organización se ejerce el apoyo entre sus compañeros 
para terminar las tareas encomendadas a su debido tiempo. 
Integridad 
personal 
Se ha sentido bien, respecto a su trabajo y que sus superiores 
le han motivado por superarte siendo mejor cada día en el cargo 
que desempeña. 
   X ✓  X  X  X   
Trabajo en 
equipo 
Cree usted que sus superiores tienden a ser agradables y se 
integran o son parte de su equipo de trabajo. 
   X ✓  X  X  X   La efectividad en las labores, esta segmentada para los 
miembros del equipo y puedan reconocer los logros alcanzados 
de cada uno de ellos. 











RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “clima organizacional” 
OBJETIVO:  Recoger información de la variable compromiso organizacional. 
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Maternidad de María 
 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 
   X  
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MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 
                                Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Clima Organizacional” 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
Opción de 
respuesta 









































Relación entre el 
ítem y la opción 
de respuesta 






























El nivel emocional que tienes, hace que generes un compromiso 
con el trabajo, generando iniciativa proactiva 
   X ✓  X  X  X   
Actúas con iniciativa al tomar decisiones para resolver tus 
actividades, mostrando compromiso con el trabajo 
Contar con cámaras de seguridad en el entorno laboral, hace 
que generes proactividad en el seguimiento de tus actividades 
Iniciativa en toma 
de decisiones 
.El compromiso q tiene tu organización es beneficioso para 
conseguir expresar iniciativa y proactividad ante circunstancias 
que se presenten 
   X ✓  X  X  X   El compromiso que brindas a tu organización es producto de 





La interacción que se desarrollas con los demás hace que todos 
desempeñen de forma óptima sus labores 
   X ✓  X  X  X   
La supervisión a tus actividades encomendadas se realizan con 





La organización tiene interés en que se comunique los 
procedimientos de las normativas y estén claramente definidas 
   X ✓  X  X  X   Recibió información o algún curso de orientación de las 




Comprendo claramente cuáles son mis obligaciones y cumplo 
los procedimientos en forma oportuna. 
   X ✓  X  X  X   
TÍTULO DE LA TESIS:  
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El cumplimiento de las funciones está ligado a las relaciones 




El espacio físico donde se desempeña cuenta con las 
condiciones ambientales adecuadas 
   X ✓  X  X  X   
Sientes que la empresa se preocupa por crear un ambiente 




Ha recibido usted en algún momento alguna recompensa por el 
cumplimiento de sus metas dentro de la organización. 
   X ✓  X  X  X   
Sientes que las recompensas e incentivos que se reciben en la 
organización son mayores que las amenazas 
La remuneración que percibe esta adecuado a su desempeño y 
logros que realiza. 
Reconocimiento 
Sientes que los trabajadores son recompensados o se les 
reconoce en base al desempeño de su trabajo, mediante 
felicitaciones o premios.    X ✓  X  X  X   
En su institución le otorgan reconocimiento por el esfuerzo o 
desempeño suyo y el de sus compañeros de trabajo. 
Reforzamiento 
efectivo 
Recibe usted reforzamiento mediante charlas o capacitaciones 
para estar actualizado en el área que desempeña y estar a la 
altura de la competencia laboral.    X ✓  X  X  X   





Te sientes satisfecho con los conocimientos adquiridos en tu 
puesto de trabajo y sientes que hay motivación para un buen 
desempeño en las labores diarias 
   X ✓  X  X  X   
En la organización se ejerce el apoyo entre sus compañeros 
para terminar las tareas encomendadas a su debido tiempo. 
Integridad 
personal 
Se ha sentido bien, respecto a su trabajo y que sus superiores 
le han motivado por superarte siendo mejor cada día en el cargo 
que desempeña. 
   X ✓  X  X  X   
Trabajo en 
equipo 
Cree usted que sus superiores tienden a ser agradables y se 
integran o son parte de su equipo de trabajo. 
   X ✓  X  X  X   La efectividad en las labores, esta segmentada para los 
miembros del equipo y puedan reconocer los logros alcanzados 
de cada uno de ellos. 










RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “clima organizacional” 
OBJETIVO:  Recoger información de la variable compromiso organizacional. 
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Maternidad de María 
 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 
   X  
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : GUEVARA TIRADO JOSE ALBERTO 
 




                                                                     Firma        ________________________________ 
                                              Post firma    Jose Alberto Guevara Tirado 
                                              DNI  40219665 
 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 








MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 
                                Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Clima Organizacional” 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
Opción de 
respuesta 









































Relación entre el 
ítem y la opción 
de respuesta 


































El nivel emocional que tienes, hace que generes un 
compromiso con el trabajo, generando iniciativa proactiva 
   X ✓  X  X  X   
Actúas con iniciativa al tomar decisiones para resolver tus 
actividades, mostrando compromiso con el trabajo 
Contar con cámaras de seguridad en el entorno laboral, hace 




.El compromiso q tiene tu organización es beneficioso para 
conseguir expresar iniciativa y proactividad ante circunstancias 
que se presenten 
   X ✓  X  X  X   El compromiso que brindas a tu organización es producto de 





La interacción que se desarrollas con los demás hace que 
todos desempeñen de forma óptima sus labores 
   X ✓  X  X  X   La supervisión a tus actividades encomendadas se realizan con 





La organización tiene interés en que se comunique los 
procedimientos de las normativas y estén claramente definidas 
   X ✓  X  X  X   Recibió información o algún curso de orientación de las 




Comprendo claramente cuáles son mis obligaciones y cumplo 
los procedimientos en forma oportuna. 
   X ✓  X  X  X   El cumplimiento de las funciones está ligado a las relaciones 
que se crea entre sus compañeros para que el ambiente sea el 
óptimo. 
TÍTULO DE LA TESIS:  
Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 
 









El espacio físico donde se desempeña cuenta con las 
condiciones ambientales adecuadas 
   X ✓  X  X  X   Sientes que la empresa se preocupa por crear un ambiente 




Ha recibido usted en algún momento alguna recompensa por el 
cumplimiento de sus metas dentro de la organización. 
   X ✓  X  X  X   Sientes que las recompensas e incentivos que se reciben en la 
organización son mayores que las amenazas 
La remuneración que percibe esta adecuado a su desempeño y 
logros que realiza. 
Reconocimiento 
Sientes que los trabajadores son recompensados o se les 
reconoce en base al desempeño de su trabajo, mediante 
felicitaciones o premios.    X ✓  X  X  X   
En su institución le otorgan reconocimiento por el esfuerzo o 
desempeño suyo y el de sus compañeros de trabajo. 
Reforzamiento 
efectivo 
Recibe usted reforzamiento mediante charlas o capacitaciones 
para estar actualizado en el área que desempeña y estar a la 
altura de la competencia laboral. 
   X ✓  X  X  X   





Te sientes satisfecho con los conocimientos adquiridos en tu 
puesto de trabajo y sientes que hay motivación para un buen 
desempeño en las labores diarias    X ✓  X  X  X   
En la organización se ejerce el apoyo entre sus compañeros 
para terminar las tareas encomendadas a su debido tiempo. 
Integridad 
personal 
Se ha sentido bien, respecto a su trabajo y que sus superiores 
le han motivado por superarte siendo mejor cada día en el 
cargo que desempeña. 
   X ✓  X  X  X   
Trabajo en 
equipo 
Cree usted que sus superiores tienden a ser agradables y se 
integran o son parte de su equipo de trabajo. 
   X ✓  X  X  X   La efectividad en las labores, esta segmentada para los 
miembros del equipo y puedan reconocer los logros alcanzados 
de cada uno de ellos. 











RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “clima organizacional” 
OBJETIVO:  Recoger información de la variable compromiso organizacional. 
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Maternidad de María 
 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  




   X  
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : CARDOZA SERNAQUÉ MANUEL ANTONIO   
 




                                                                     Firma        ________________________________ 
                                              Post firma    Cardoza Sernaqué Manuel Antonio 
                                              DNI  02855165 
 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 







CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Base de datos de la muestra piloto: n = 10 
 
BASE DE DATOS: MUESTRA PILOTO 






  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 
1 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 3 3 1 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 1 2 3 1 2 1 2 2 2 3 3 2 
3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 
4 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 
5 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 
6 3 3 2 3 3 3 3 3 1 3 2 2 2 1 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 
8 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 
9 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 
10 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 
 











𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 𝟎, 𝟖𝟖𝟒 
 
Habiéndose obtenido un 𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 =  𝟎, 𝟖𝟖𝟒 y según la escala, este valor 
corresponde al rango de bueno [0.6 – 0,8]. Lo que indica que el instrumento es el 













ANEXO 3. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 2 
 
CUESTIONARIO 










La organización le brinda capacitaciones constantes para la 
formación adecuada de su puesto de trabajo y brindarle al cliente un 
mejor servicio 
   
2 
Los superiores hablan acerca de mis aspiraciones y a su vez estimula 
a que los trabajadores se esfuercen constantemente en su labor. 
   
3 
El cumplir con las tareas diarias, me permite mejorar las 
capacidades y destrezas que demanda el puesto de trabajo.  
   
4 
El puesto de trabajo de los empleados se encuentra debidamente 
implementado para el cumplimiento de sus funciones 
   
5 
Se encuentra preparado para efectuar funciones del cargo que 
desempeña, en referencia a los objetivos 










Está dispuesto a realizar un esfuerzo extra como valor agregado si la 
situación lo amerita. 
   
7 
En la organización es impórtate tomar decisiones de la manera más 
fácil y rápida posible, teniendo la capacidad para analizar situaciones 
complejas de trabajo. 
   
8 
Considera que tiene habilidades favorables para realiza su trabajo 
sin la necesidad de una supervisión constante por sus jefes. 
   
9 
Considera usted que el manejar una buena comunicación interna, es 
importante para el logro de los resultados. 
   
10 
Mantiene una comunicación directa para Informar oportunamente al 
jefe sobre cambios que los afecten directamente como organización 
   
 
Estimado colaborador, el presente cuestionario con fines 
académicos, pretende recoger información acerca de cómo se da el 
clima organizacional en el Grifo Gaspetrol de Chimbote. 
Agradezco, que puedas leer de manera reflexiva cada uno de los 
ítems y marques con una equis (X) la respuesta que creas 
conveniente. 
 
ESCALA DE MEDICION 
N° ÍTEMS 
















Para poder cumplir con los objetivos planteados, tienes que recurrir a 
todas tus capacidades para realizarlo correctamente. 
   
12 
Su jefe monitorea las tareas planificadas e interviene cuando es 
necesario, para cumplir los objetivos y superarlos. 
   
13 
Cree que se cumple con los objetivos establecidos en el Plan 
operativo de la empresa. 
   
14 
Conoce sus funciones de su puesto de trabajo que la organización 
impartió. 
   
15 
Cree usted que de acuerdo a su puesto de trabajo y del servicio que 
ofrece la empresa, se encuentra preparado y capacitado para cumplir 
los requerimientos del cliente para atenderlo oportunamente. 
   









Cree que el personal se siente identificado de pertenecer a la 
organización y a la vez se sienten miembro de un equipo que 
funciona bien. 
   
17 
Sientes que cumples con los requisitos que demanda tu puesto y a la 
vez poses empatía para escuchar al resto de tus compañeros y 
puedan sentirse integrados en la organización. 
   
18 
De acuerdo a tu perfil de trabajo consideras que eres una persona 
adaptable ante los cambios laborales que disponga la organización.  
   
19 
El nivel de productividad que generas es el requerido por la 
organización. 
   
20 
Crees que tienes el perfil para cumplir correctamente todas las 
funciones encomendadas que requiere tu puesto y resolver posibles 
complicaciones que pueda surgir. 















FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO: VARIABLE 2 
 
Título: Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los 
trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 
 
Nombre del Investigador: Carol Giuliana Gonzales Morales 
  
Variable 1 Desempeño Laboral 
Instrumento 
 
Cuestionario de preguntas 
cerradas 
Tipo de respuestas 
Escala de Likert: 
Siempre (3) 
A veces (2) 
Nunca (1) 
Nro. De ítems 20 
Nivel de medición: 
 
Alto    : [50-64] 
Medio : [35-49] 




A criterio de juicio de expertos: 
Docente de la asignatura: 
Dr. Nicolas Alvarez Carrillo. 
Mg. Jose Alberto Guevara Tirado  
Mg. Cardoza Sernaqué Manuel 
Antonio   
Confiabilidad 
Determinada por la prueba 
estadística Alfa de Cronbach: 
 
αCronbach = 0,798 
 
Dimensión 1:  
Capacidad Laboral 
Nro. De ítems:1.2.3.4.5 
Dimensión 2: 
Desenvolvimiento 
Nro. De ítems: 6,7.8.9.10 
Dimensión 3: 
Eficacia 
Nro. De ítems: 11,12.13.14.15 
Dimensión 4: 
Perfil del Trabajador 








MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 
                                Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Desempeño Laboral” 
 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
Opción de 
respuesta 







































Relación entre el 
ítem y la opción 
de respuesta 




























- Formación de 
conocimiento 
La organización le brinda capacitaciones constantes para la 
formación adecuada de su puesto de trabajo y brindarle al 
cliente un mejor servicio    X ✓  X  X  X   
Los superiores hablan acerca de mis aspiraciones y a su vez 
estimula que los trabajadores se esfuercen constantemente. 
Puesto de trabajo 
El cumplir con las tareas diarias, me permite mejorar las 
capacidades y destrezas que demanda el puesto de trabajo.  













El puesto de trabajo de los empleados se encuentra 
debidamente implementado para el cumplimiento de sus 
funciones 
Se encuentra preparado para efectuar funciones del cargo que 





Está dispuesto a realizar un esfuerzo extra como valor agregado 
si la situación lo amerita. 
   X ✓  X  X  X   
En la organización es impórtate tomar decisiones de la manera 
más fácil y rápida posible, teniendo la capacidad para analizar 
situaciones complejas de trabajo. 
Considera que tiene habilidades favorables para realiza su 
trabajo sin la necesidad de una supervisión constante por sus 
jefes. 
- Comunicación 
abierta y directa 
Considera usted que el manejar una buena comunicación 
interna, es importante para el logro de los resultados.    X ✓  X  X  X   
TÍTULO DE LA TESIS:  
Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 
 











Mantiene una comunicación directa para Informar 
oportunamente al jefe sobre cambios que los afecten 




Para poder cumplir con los objetivos planteados, tienes que 
recurrir a todas tus capacidades para realizarlo correctamente. 
   X ✓  X  X  X   
Su jefe monitorea las tareas planificadas e interviene cuando es 
necesario, para cumplir los objetivos y superarlos. 
Cree que se cumple con los objetivos establecidos en el Plan 
operativo de la empresa. 
- Conocimiento del 
puesto de trabajo 
Conoce sus funciones de su puesto de trabajo que la 
organización impartió. 
   X ✓  X  X  X   
Cree usted que de acuerdo a su puesto de trabajo y del servicio 
que ofrece la empresa, se encuentra preparado y capacitado 






Cree que el personal se siente identificado de pertenecer a la 
organización y a la vez se sienten miembro de un equipo que 
funciona bien. 
   X ✓  X  X  X   
Sientes que cumples con los requisitos que demanda tu puesto 
y a la vez poses empatía para escuchar al resto de tus 
compañeros y puedan sentirse integrados en la organización. 
Productividad 
De acuerdo a tu perfil de trabajo consideras que eres una 
persona adaptable ante los cambios laborales que disponga la 
organización.     X ✓  X  X  X   
El nivel de productividad que generas es el requerido por la 
organización. 
Crees que tienes el perfil para cumplir correctamente todas las 
funciones encomendadas que requiere tu puesto y resolver 
posibles complicaciones que pueda surgir. 
   X ✓  X  X  X   













RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “desempeño laboral” 
OBJETIVO:  Recoger información de la variable compromiso organizacional. 
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Maternidad de María 
 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 
   X  
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : ALVAREZ CARRILLO NICOLAS 
 




                                                                     Firma        ________________________________ 
                                             Post firma Nicolas Alvarez Carrillo 
                                             DNI.   32736800 
 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 







MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 
                                Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Desempeño Laboral” 
 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
Opción de 
respuesta 









































Relación entre el 
ítem y la opción 
de respuesta 































- Formación de 
conocimiento 
La organización le brinda capacitaciones constantes para la 
formación adecuada de su puesto de trabajo y brindarle al 
cliente un mejor servicio 
   X ✓  X  X  X   
Los superiores hablan acerca de mis aspiraciones y a su vez 
estimula que los trabajadores se esfuercen constantemente. 
Puesto de trabajo 
El cumplir con las tareas diarias, me permite mejorar las 
capacidades y destrezas que demanda el puesto de trabajo.  













El puesto de trabajo de los empleados se encuentra 
debidamente implementado para el cumplimiento de sus 
funciones 
Se encuentra preparado para efectuar funciones del cargo que 





Está dispuesto a realizar un esfuerzo extra como valor agregado 
si la situación lo amerita. 
   X ✓  X  X  X   
En la organización es impórtate tomar decisiones de la manera 
más fácil y rápida posible, teniendo la capacidad para analizar 
situaciones complejas de trabajo. 
Considera que tiene habilidades favorables para realiza su 
trabajo sin la necesidad de una supervisión constante por sus 
jefes. 
- Comunicación 
abierta y directa 
Considera usted que el manejar una buena comunicación 
interna, es importante para el logro de los resultados. 
   X ✓  X  X  X   Mantiene una comunicación directa para Informar 
oportunamente al jefe sobre cambios que los afecten 
directamente como organización 
TÍTULO DE LA TESIS:  
Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 
 











Para poder cumplir con los objetivos planteados, tienes que 
recurrir a todas tus capacidades para realizarlo correctamente. 
   X ✓  X  X  X   
Su jefe monitorea las tareas planificadas e interviene cuando es 
necesario, para cumplir los objetivos y superarlos. 
Cree que se cumple con los objetivos establecidos en el Plan 
operativo de la empresa. 
- Conocimiento del 
puesto de trabajo 
Conoce sus funciones de su puesto de trabajo que la 
organización impartió. 
   X ✓  X  X  X   
Cree usted que de acuerdo a su puesto de trabajo y del servicio 
que ofrece la empresa, se encuentra preparado y capacitado 






Cree que el personal se siente identificado de pertenecer a la 
organización y a la vez se sienten miembro de un equipo que 
funciona bien. 
   X ✓  X  X  X   
Sientes que cumples con los requisitos que demanda tu puesto 
y a la vez poses empatía para escuchar al resto de tus 
compañeros y puedan sentirse integrados en la organización. 
Productividad 
De acuerdo a tu perfil de trabajo consideras que eres una 
persona adaptable ante los cambios laborales que disponga la 
organización.  
   X ✓  X  X  X   
El nivel de productividad que generas es el requerido por la 
organización. 
Crees que tienes el perfil para cumplir correctamente todas las 
funciones encomendadas que requiere tu puesto y resolver 
posibles complicaciones que pueda surgir. 














RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “desempeño laboral” 
OBJETIVO:  Recoger información de la variable compromiso organizacional. 
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Maternidad de María 
 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  




   X  
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : GUEVARA TIRADO JOSE ALBERTO 
 





                                                                     Firma         ________________________________ 
                                              Post firma    Jose Alberto Guevara Tirado 
                                                                     DNI  40219665 
 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 





MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 
                                Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Desempeño laboral” 
 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
Opción de 
respuesta 









































Relación entre el 
ítem y la opción 
de respuesta 































- Formación de 
conocimiento 
La organización le brinda capacitaciones constantes para la 
formación adecuada de su puesto de trabajo y brindarle al 
cliente un mejor servicio 
   X ✓  X  X  X   
Los superiores hablan acerca de mis aspiraciones y a su vez 
estimula que los trabajadores se esfuercen constantemente. 
Puesto de trabajo 
El cumplir con las tareas diarias, me permite mejorar las 
capacidades y destrezas que demanda el puesto de trabajo.  













El puesto de trabajo de los empleados se encuentra 
debidamente implementado para el cumplimiento de sus 
funciones 
Se encuentra preparado para efectuar funciones del cargo que 





Está dispuesto a realizar un esfuerzo extra como valor agregado 
si la situación lo amerita. 
   X ✓  X  X  X   
En la organización es impórtate tomar decisiones de la manera 
más fácil y rápida posible, teniendo la capacidad para analizar 
situaciones complejas de trabajo. 
Considera que tiene habilidades favorables para realiza su 
trabajo sin la necesidad de una supervisión constante por sus 
jefes. 
- Comunicación 
abierta y directa 
Considera usted que el manejar una buena comunicación 
interna, es importante para el logro de los resultados. 
   X ✓  X  X  X   
TÍTULO DE LA TESIS:  
Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los trabajadores del Grifo Gaspetrol de Chimbote, 2021 
 








Mantiene una comunicación directa para Informar 
oportunamente al jefe sobre cambios que los afecten 




Para poder cumplir con los objetivos planteados, tienes que 
recurrir a todas tus capacidades para realizarlo correctamente. 
   X ✓  X  X  X   
Su jefe monitorea las tareas planificadas e interviene cuando es 
necesario, para cumplir los objetivos y superarlos. 
Cree que se cumple con los objetivos establecidos en el Plan 
operativo de la empresa. 
- Conocimiento del 
puesto de trabajo 
Conoce sus funciones de su puesto de trabajo que la 
organización impartió. 
   X ✓  X  X  X   
Cree usted que de acuerdo a su puesto de trabajo y del servicio 
que ofrece la empresa, se encuentra preparado y capacitado 






Cree que el personal se siente identificado de pertenecer a la 
organización y a la vez se sienten miembro de un equipo que 
funciona bien. 
   X ✓  X  X  X   
Sientes que cumples con los requisitos que demanda tu puesto 
y a la vez poses empatía para escuchar al resto de tus 
compañeros y puedan sentirse integrados en la organización. 
Productividad 
De acuerdo a tu perfil de trabajo consideras que eres una 
persona adaptable ante los cambios laborales que disponga la 
organización.  
   X ✓  X  X  X   
El nivel de productividad que generas es el requerido por la 
organización. 
Crees que tienes el perfil para cumplir correctamente todas las 
funciones encomendadas que requiere tu puesto y resolver 
posibles complicaciones que pueda surgir. 











RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “desempeño laboral” 
OBJETIVO:  Recoger información de la variable compromiso organizacional. 
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Maternidad de María 
 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  




   X  
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : CARDOZA SERNAQUÉ MANUEL ANTONIO   
 




                                                                     Firma        ________________________________ 
                                              Post firma    Cardoza Sernaqué Manuel Antonio 
                                              DNI  02855165 
 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 







CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO 2: DESEMPEÑO LABORAL 
 
Base de datos de la muestra piloto: n = 10 
 
BASE DE DATOS: MUESTRA PILOTO 







  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 
3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 2 3 
4 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 
5 1 1 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 
6 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 
7 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 
8 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 
9 1 2 2 2 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
10 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 
 
  











𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 𝟎, 𝟕𝟗𝟖 
 
Habiéndose obtenido un 𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 =  𝟎, 𝟕𝟗𝟖  y según la escala, este valor 
corresponde al rango de Bueno [0.6 – 0.8]. Lo que indica que el instrumento es el 




























 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 
1 2 1 1 2 3 3 2 2 1 3 3 3 2 1 1 1 1 1 1 1 3 2 3 3 3 
2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
4 3 3 1 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 1 2 3 1 2 1 2 2 2 3 3 2 
5 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 
6 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 
7 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 
8 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 
9 2 3 1 2 2 3 2 3 1 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
10 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 
11 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 
12 3 3 2 3 3 3 3 3 1 3 2 2 2 1 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
13 3 3 2 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 
14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 
15 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 
16 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 
17 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 





BASE DE DATOS DE DESEMPEÑO LABORAL 
 
 






 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 
2 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 
4 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 
5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 2 3 
6 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 
7 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 
8 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 
9 1 1 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 
10 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 
11 1 1 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 
12 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
13 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 
14 2 1 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 
15 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 
16 1 2 2 2 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
17 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 
18 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 
 
 
 
 
